PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan) by Faizal, Herdinawan & Moh., Rifqi Khairul Umam, S.E.,MM
i 
 
PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
(Studi pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan) 
 
SKRIPSI  
 
 
 
 
 
 
 
 
DisusunOleh : 
FAIZAL HERDINAWAN 
112211030 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
MANAJEMEN SYARI’AH 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2018 
 
 
ii 
 
KATA PENGANTAR 
 
Alhamdulillah, segala puji dan syukur kami panjatkan kehadirat Allah SWT karena atas 
limpahan rahmat dan bimbingan-Nya penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan judul 
Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan). Sholawat dan salam semoga 
tetap senantiasa dilimpahkan kepada junjungan dan uswatun hasanah bagi kita, Rasulullah 
Muhammad saw. Yang senantiasa kita nantikan syafaatnya di hari akhir nanti. 
Penulis menyadari bahwa skripsi ini tidak lepas dari adanya bimbingan, motivasi, dan 
bantuan dari berbagai pihak, untuk itu kami menghaturkan terima kasih kepada: 
1. Dr. Mudhofir, M.Pd., selaku Rektor IAIN Surakarta. 
2. Dr. H. Sri Walyoto, M.M., Ph.D, selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN 
Surakarta. 
3. Datien Eriska Utami, SE, M.Si., selaku Ketua Jurusan Manajemen Syariah Fakultas  
Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
4. Fitri Wulandari, S.E., M.Si., selaku wali studi , terimakasih do’a dan dukungannya dalam 
penyelesaian skripsi ini. 
5. Moh. Rifqi Khairul Umam, S.E, M.M., selaku dosen pembimbing yang telah bersedia 
meluangkan waktu, tenaga, dan pikiran untuk memberikan bimbingan dan pengarahan 
dalam penyusunan skripsi ini. 
6. Para Dosen dan Staff pengajar di lingkungan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN 
Surakarta yang telah membekali ilmu sehingga penulis mampu menyelesaikan penulisan 
skripsi ini. 
iii 
 
7. Kepala Rumah Sakit Umum Dr, Sayidiman Magetan yang telah memberikan izin kepada 
penulis untuk mengadakan penelitian di perusahaan tersebut. 
8. Orang tuaku beserta keluarga besarku atas doa, dukungan dan motivasinya pada penulis 
untuk segera menyelesaikan tugas. 
9. Teman-teman kelas MJS A angkatan 2011 yang selalu memotivasi penulis untuk segera 
menyelesaikan skripsi, teimakasih banyak atas doa dan dukungannya. 
10. Semua pihak yang tidak bisa disebut satu persatu, yang turut serta membantu dalam proses 
penyusunan skripsi ini. 
Terhadap semuanya tiada kiranya penulis dapat membalasnya dan semoga Allah SWT 
membalas kebaikan semuanya. Disadari bahwa penulisan skripsi ini masih banyak kekurangan, 
oleh karena itu kritik dan saran sangat diharapkan. Semoga skripsi ini bermanfaat bagi para 
pembaca. 
 
Surakarta,  22 Januari 2018 
 
 
        Penulis 
 
 
 
 
 
 
 
 
iv 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN JUDUL .......................................................................................... i 
HALAMA NOTA PEMBIMBING .................................................................... ii 
HALAMAN PENGESAHAN ............................................................................ iii 
HALAMAN PERSEMBAHAN ......................................................................... iv 
HALAMAN MOTTO ......................................................................................... v 
HALAMAN SURAT PERNYATAAN KEASLIAN ......................................... vi 
KATA PENGANTAR ........................................................................................ vii 
DAFTAR ISI ....................................................................................................... ix 
DAFTAR TABEL ............................................................................................... xiii 
ABSTRAK .......................................................................................................... xiv 
ABSTRACT...............................................................................................xv 
BAB I PENDAHULUAN ................................................................................... 1 
1.1.LatarBelakangMasalah ...................................................................... 1 
1.2.IdentifikasiMasalah ........................................................................... 5 
1.3.Batasan Masalah................................................................................ 5 
1.4.Rumusan Masalah ............................................................................. 5 
1.5.Tujuan Penelitian .............................................................................. 6 
1.6.Manfaat Penelitian ............................................................................ 6 
1.7.Sistematika Pengetikan Laporan ....................................................... 7 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA ........................................................................ 8 
2.1. Landasan Teori .............................................................................. 8 
2.1.1. Kinerja Karyawan ................................................................ 8 
v 
 
2.1.1.1. Indikator Kinerja Karyawan ...................................... 9 
2.1.1.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja ............. 11 
2.1.2. Disiplin Kerja ...................................................................... 14 
2.1.2.1 Indokator Disiplin Kerja ............................................. 16 
2.1.3. Motivasi Kerja ..................................................................... 18 
2.1.3.1. Indikator Motivasi Kerja ........................................... 22 
2.1.4. Lingkungan Kerja ................................................................ 23 
2.1.4.1. Indikator Lingkungan Kerja ...................................... 26 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan ...................................................... 29 
2.3. Hubungan Antar Variabel .............................................................. 30 
2.3.1. Hubungan Antar Disiplin Kerja Terhadap Kinerja .............. 30 
2.3.2. Hubungan Antara Motivasi Kerja Terhadap Kinerja .......... 31 
2.3.3. Hubungan Antara Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja ..... 32 
2.4. Kerangka Pemikiran ...................................................................... 32 
2.5. Hipotesis ........................................................................................ 33 
BAB III METODE PENELITIAN ..................................................................... 36 
3.1 Waktu Dan Lokasi Penelitian .......................................................... 36 
3.2 Jenis Penelitian ................................................................................. 36 
3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel ........................ 36 
3.3.1 Populasi Penelitian ............................................................... 36 
3.3.2 Sampel Penelitian ................................................................. 37 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel ................................................ 37 
3.4 Data Dan Sumber Data .................................................................... 37 
vi 
 
3.4.1 Data Primer ........................................................................ 37 
3.4.2 Data Sekunder .................................................................... 38 
3.5 Teknik Pengumpulan Data ............................................................... 38 
3.6 Variabel Penelitian ........................................................................... 39 
3.7 Definisi Operasional Variabel .......................................................... 40 
3.8 Instrumen Penelitian ........................................................................ 41 
3.9 Uji Instrumen Penelitian .................................................................. 42 
3.9.1 Uji Validitas ......................................................................... 42 
3.9.2 Uji Reliabilitas ..................................................................... 43 
3.9.3 Teknik Analisi Data ............................................................. 43 
3.10.1 Analisis Deskriptif ................................................................ 44 
3.10.2 Uji Asumsi Klasik ................................................................. 44 
3.10.3 Analisis Regresi Linier Berganda ......................................... 46 
3.10.4 Uji Signifikan Simultan (Uji Statistik F) .............................. 47 
3.10.5  Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)......... 48 
3.10.6 Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi Simultan (R
2
)   
BAB IV  ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN        51 
4.1 Deskripsi Perusahaan ....................................................................... 51 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data ................................................... 52 
4.3 Uji Instrumen Penelitian .................................................................. 56 
4.3.1 uji kualitas data ....................................................................... 56 
4.3.2 uji asumsi klasik ..................................................................... 62 
4.3.3 Hasil Regresi Linear Berganda ............................................... 64 
vii 
 
4.3.5 uji ketepatan model .............................................................. 66 
4.3.5   Koefisien Determinasi (R
2
) ................................................. 66 
4.3.6 Uji Hipotesis (Uji statistik t)  ............................................ 67 
4.4 Pembahasan  ...................................................................................... 68 
4.4.1 Pembahasan Hipotesis 1.......................................................... 68 
4.4.2 Pembahasan Hipotesis 2.......................................................... 68 
4.4.3 Pembahasan Hipotesis 3.......................................................... 68 
BAB V PENUTUP ............................................................................................. 71 
A. Kesimpulan ...................................................................................... 71 
B. Keterbatasan ..................................................................................... 72 
C. Saran................................................................................................. 72 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel1.1 Data Absensi Karyawan....................................................................... 4 
Tabel3.1 Definisi Operasional Variabel ............................................................. 40 
Tabel3.2 Skor Skala Linkert ............................................................................... 42 
Tabel4.1 Data Jenis Kelamin .............................................................................. 52 
Tabel4.2 Data Umur Responden ......................................................................... 53 
Tabel4.3 Data Pendidikan Terakhir   .................................................................. 54 
Tabel4.4 Data Jarak Rumah  ............................................................................... 54 
Tabel4.5 Data Unit Kerja .................................................................................... 55 
Tabel4.6 Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja ......................................... 56 
Tabel4.7 Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja........................................ 57 
Tabel4.8 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja .................................. 58 
Tabel4.9 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja .................................................... 58 
Tabel4.10 Hasil Uji Reliabilitas .......................................................................... 60 
Tabel4.11 Statistik Deskriptif ............................................................................. 61 
Tabel4.12 Hasil Uji Normalitas .......................................................................... 62 
Tabel4.13 Hasil Uji Multikolinieritas ................................................................. 63 
Tabel4.14 Hasil Uji Heteroskedestisitas ............................................................. 64 
Tabel4.15 Hasil Uji Regresi Linier Berganda..................................................... 65 
Tabel4.16 Hasil Uji Hipotesis ............................................................................. 67 
 
 
 
 
ix 
 
ABSTRAKSI 
 
Penelitian ini menguji pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan, sampel diambil dengan metode simple random 
sampling. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian adalah regresi linear berganda. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, 
motivasi kerja berpengaruh positif kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan secara keseluruhan disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 
kerja mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 
 
This study analyzed the influence of work discipline, work motivation and work 
environment on employee performance. The sample in this research is 100 employees of Dr. 
General Hospital. Sayidiman Magetan, the sample is taken by random sampling method. 
Analyzer used in this research is multiple linear regression. The result of the research shows that 
work discipline has a negative effect on employee performance, work motivation has positive 
effect on employee performance, work environment has positive effect on employee 
performance and overall work discipline, work motivation and work environment affect 
employee performance. 
 
Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Work Environment and Employee performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset penting penting didalam menjalankan 
sebuah organisasi. Sumber daya manusia secara tidak langsung mempengaruhi efisiensi dan 
efektifitas perusahaan. Dalam hal tersebut perusahaan sadar bahwa karyawan merupakan 
investasi yang sangat bernilai. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen keorganisasian 
yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas manajemen sumber daya 
manusia adalah mengelola sumber daya manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang 
puas akan pekerjaannya. 
Saat ini mencari dan mengumpulkan tenaga kerja yang berkinerja baik sangalah tidak 
mudah, terlebih dalam mempertahankan yang sudah ada. Oleh karena itu perusahaan harus 
memprioritaskan karyawan yang berkeahlian dan memiliki kinerja yang baik agar dapat dilatih, 
dimotivasi, dan dikembangkan sesuai yang dikehendaki perusahaan dalam mempertahankan 
karyawan yang berkualitas. Salah satu alat ukur untuk menentukan efektifitas perusahaan adalah 
hasil kinerja karyawan. Kinerja karyawan sangat diharapkan oleh perusahaan dalam rangka 
merealisasikan tujuan oleh perusahaan baik tujuan jangka panjang maupun tujuan jangka pendek. 
Mathis (2002: 78) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah apa yang dilakukan atau tidak 
oleh karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi. 
Menurut Mangkunegara (2004: 67) Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesusai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. 
xii 
 
Menjadi seorang karyawan pada suatu rumah sakit tidaklah mudah, dibutuhkan 
kedisiplinan, motivasi dan lingkungan kerja yang baik agar dapat menunjang kinerja seorang 
karyawan. Menurut (Ardana dkk, 2011: 134) disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, 
menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 
maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya. Sedangkan kedisiplinan karyawan mutlak diperlukan agar seluruh aktivitas yang 
sedang dan akan dijalankan berjalan sesuai mekanisme yang telah ditentukan. Dengan 
kedisiplinan kerja maka karyawan tidak akan melakukan tindakan-tindakan yang dapat 
merugikan perusahaan. 
Menurut Sutrisno (2009) motivasi suatu sikap atau dorongan yang berasal dari dalam diri 
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu. Pentingnya motivasi kerja disampaikan oleh 
Handoko (2000: 86) sebagai kekuatan pendorong yang dapat mewujudkan suatu perilaku guna 
mencapai tujuan dan kepuasan dirinya. Karena pentingnya motivasi maka dalam suatu organisasi 
maupun perusahaan diperlukan adanya motivasi yang baik demi tercapainya tujuan perusahaan. 
Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena lingkungan 
kerja yang aman dapat mengembangkan kreativitas dan kerja sama yang baik antar karyawan 
serta dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan itu sendiri sehingga perlu adanya lingkungan 
kerja yang baik. Lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan dapat membuat mereka 
lebih tenang, efektif, tekun, dan serius dalam menghadapi tugas-tugasnya. Supardi (2003: 37) 
menyatakan lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun 
non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan 
kesan betah bekerja dan lain sebagainya. 
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Pada tahun 2014 sampai dengan tahun 2016 masih terdapat beberapa karyawan non 
medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan yang kurang disiplin. Hal ini dapat 
dilihat dari data absensi dari tahun ketahun terdapat keterlambatan, ijin, sakit dan cuti dan masih 
terdapat fasilitas rumah sakit yang kotor dan kurang layak. Selain itu masih terdapat karyawan 
non medis yang bekerja semaunya sendiri atau kurang mentaati peraturan saat bekerja dirumah 
sakit seperti contoh kurang terjaganya kebersihan lingkungan dirumah sakit dan kamar mandi 
yang kurang bersih. Dan data yang diperoleh bulan Desember 2016 karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan memiliki karyawan sejumlah 434 orang. Dari total 
tersebut dibagi 237 karyawan untuk unit kerja medis yang meliputi Dokter Umum, Dokter 
Spesialis, Perawat dan Bidan. Sedangkan unit kerja non medis sejumlah 197 karyawan yang 
meliputi Rekam Medis, Farmasi, Laborat, Gizi, Fisioterapi, Keuangan Kasir, Kantor Umum, 
Security, IPSRS, Driver, Operator, Laundry, Radiologi, Pendorong IGD/PUK dan Tukang 
kebun. 
 
 
 
Tabel 1.1 
Data Absensi Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan 
Tahun Keterangan jumlah orang 
 Ijin Cuti Sakit Terlambat Tanpa keterangan 
2014 42 35 60 27 0 
2015 55 39 65 29 0 
2016 62 42 72 35 0 
Sumber : bagian personalia Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
Grafik 1.2 
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Sumber : data yang sudah diolah dari tabel 1.1 
 
Dari data diatas dapat diketahui bahwa tingkat disiplin karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah Dr. Sayidiman Magetan masih perlu diperbaiki khususnya pada bagian unit kerja non 
medis, karena tingkat keterlambatan kerja banyak terjadi pada bagian unit kerja non medis. 
Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik membuat penelitian yang berjudul “Pengaruh Disiplin 
Kerja, Motivasi Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Rumah 
Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan)”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
  Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah dalam penelitian 
ini adalah terdapat karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman yang sering datang 
terlambat masuk kerja. Hal ini dapat dilihat dari data presensi yang menunjukan tidak mengalami 
peningkatan yang signifikan dari tahun 2014 sampai 2017. 
1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas untuk mengkaji suatu masalah perlu adanya 
pembatasan permasalahan yang jelas. Oleh karena itu, dalam permasalahan ini penulis 
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membatasi pada ruang lingkup masalah tentang disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, permasalahannya dapat dirumuskan sebagai 
berikut : 
1. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan? 
3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan? 
 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
1.6 Manfaat Penelitian 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut 
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1. Bagi Praktisi 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang bermanfaat untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dan agar memperhatikan factor-faktor yang mempengaruhi 
prestasi kerja yang dimiliki karyawan, sehingga akan tercapainya efisiensi dan efektivitas yang 
menjadi tujuan utama berdirinya suatu perusahaan tersebut. 
2. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu, wawasan dan pengalaman dalam 
mengevaluasi.Serta hasil penelitian ini diharapkan agar penulis dapat mengaplikasikan ilmu serta 
pengetahuan yang diperoleh saat kuliah terutama mengenai teori-teori Manajemen Sumber Daya 
Manusia, khususnya yang berkaitan dengan perilaku organisasi dan kinerja karyawan. 
1.7 Sistematika Pengetikan Laporan 
Dalam penulisan skripsi ini, sistematika penulisan skripsi disusun dalam lima bab sebagai 
berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, sistematika penulisan skripsi. 
BAB II: LANDASAN TEORI 
Bab ini menggambarkan beberapa teoritis variable penelitian yang meliputi disiplin kerja, 
motivasi kerja, lingkungan kerja, prestasi kerja, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
pemikiran secara skematis dan hipotesis. 
BAB III: METODE PENELITIAN 
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Bab ini menjelaskan tentang waktu dan lokasi, jenis penelitian, populasi, sampel, teknik 
pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data, variable penelitian, 
definisi operasional variable, dan teknik analisis data. 
BAB IV : HASIL ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini menjelaskan tentang analisis data penelitian dengan menggunakan teori-teori 
yang telah dituangkan dalam bagian teori dan kajian umum, serta pembahasan hasil analisis data. 
BAB V: KESIMPULAN DAN SARAN 
Bab ini berisi kesimpulan, keterbatsan penelitian, dan saran. Bagian akhir skripsi ini 
memuat daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUTAKA 
 
2.1. Landasan Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan tujuan atau sebagai suatu hasil dari perilaku individu. Hasil yang 
diharapkan dapat merupakan tujuan dari individu itu sendiri maupun tuntutan organisasi dimana 
individu bekerja. Menurut Robbins (2003: 272) mendefinisikan kinerja sebagai suatu ukuran dari 
sebuah hasil sedangkan Mathis (2002: 78) berpendapat bahwa kinerja adalah apa yang dilakukan 
atau tidak oleh karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 
organisasi. Menurut Mangkunegara (2004: 67) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesusai dengan 
tanggung jawab yang diberikan. 
Menurut Maryoto (2000: 91), kinerja karyawan adalah hasil kerja selama periode tertentu 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/sasaran atau kriteria yang 
telah disepakati bersama. Adapun indikatornya ialah kualitas kerja karyawan, kuantitas kerja 
karyawan, dan kontribusi pada organisasi. Menurut Soelaiman (2007: 279) dalam bukunya 
Manajemen Kinerja memberikan pengertian atas kinerja adalah sebagai sesuatu yang dikerjakan 
dan dihasilkan dalam bentuk produk maupun jasa, dalam suatu periode tertentu dan ukuran 
tertentu oleh seseorang atau sekelompok orang melalui kecakapan, kemampuan, pengetahuan 
dan pengalamannya. 
Kemudian Soelaiman (2007: 283) juga menjelaskan kinerja karyawan (employee 
performance) adalah tingkat terhadap dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan 
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pekerjaan. Menurut Simamora (dalam Augusty, 2006) kinerja (performance) mengacu pada 
kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja 
merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Pengertian 
kinerja adalah pencatatan hasil yang dicapai dalam melaksanakan fungsi-fungsi khusus suatu 
pekerjaan atau kegiatan bekerja selama periode tertentu yang ditunjukkan melalui proses atau 
cara bekerja dan hasil yang dicapai. 
Sedangkan Byars and Rue (dalam Augusty, 2006) mendefinisikan kinerja merupakan 
derajat penyelesaian tugas yang menyertai pekerjaan seseorang. Kinerja adalah yang 
merefleksikan seberapa baik seseorang individu memenuhi permintaan pekerjaan. Berdasarkan 
definisi-definisi tersebut, menunjukkan bahwa kinerja merupakan hasil yang bersifat kualitatif 
dan kuantitatif. 
2.1.1.1 Indikator Kinerja Karyawan 
Indikator kinerja karyawan adalah ukuran kuantitatif atau kualitatif yang menggambarkan 
tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan (Abdullah, 2014: 145). 
Sementara itu menurut Lohman (dalam Abdullah, 2014: 145) indikator kinerja adalah suatu 
variabel yang digunakan untuk mengekspresikan secara kuantitatif efektivitas dan efisinesi 
proses atau operasi dengan berpedoman pada target-target dan tujuan organisasi. Dalam 
pandangan lain, Moeheriono (2012: 108) mendefinisikan indikator kinerja sebagai berikut: 
1. Indikator kinerja adalah nilai atau karakteristik tertentu yang digunakan untuk mengukur 
ouput atau outcome suatu kegiatan. 
2. Indikator kinerja adalah alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat keberhasilan 
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk mengetahui tingkat keberhasilan yang 
dicapai pegawai maka perlu adanya pengukuran kinerja seperti yang dikemukakan oleh Agus 
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Dharma (2004: 24) bahwa hampir semua pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal 
sebagai berikut: 
a) Kuantitas, berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. 
b) Kualitas, berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa kerapian kerja dan 
ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai. 
c) Ketepatan waktu, yaitu sesuai apa tidak dengan waktu yang direncanakan. 
Menurut Surya Dharma (2012: 83), mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai berikut: 
1. Konsisten 
2. Tepat 
3. Menantang 
4. Dapat diukur 
5. Dapat dicapai 
6. Disepakati 
7. Dihubungkan dengan waktu 
8. Berorientasikan kerja kelompok. 
Pengukuran terhadap kinerja didapat dari atasan langsung, penanggungjawab, dan rekan 
kerja. Menurut Becker & Klimoski (1989: 348) indikator kinerja adalah sebagai berikut : 
1. Kualitas Pekerjaan 
2. Kuantitas Pekerjaan 
3. Sikap 
4. Kerjasama 
5. Komunikasi 
6. Kinerja Keseluru 
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2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengauhi Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2004: 13-14) mengemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini 
dapat dinyatakan sebagai berikut: 
1. Human Performance = Ability x Motivation 
2. Motivation  = Attitude x Situation 
3. Ability   = Knowledge x Skill 
Pendapat di atas dijelaskan sebagai berikut: 
a) Faktor Kemampuan (Ability) 
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pemimpin dan karyawan yang memiliki 
IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) terutama jika IQ superior, very superior, gifted dan 
genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya serta terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 
b) Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pemimpin dan karyawan terhadap situasi 
kerja di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi 
kerja akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi dan sebaliknya mereka yang bersikap 
negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. 
Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim 
kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011: 223), kinerja dipengaruhi oleh 5 faktor, yaitu:  
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1. Personal factors : ditunjukkan tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi 
dan komitmen individu ; 
2. Leadership factors : ditentukan kualitas dorongan bimbingan, dan dukungan yang 
dilakukan manajer dan team leader 
3. Team factors : ditunjukkan kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja 
4. System Factors : ditunjukkan adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi 
5. Contextual / Situational Factors : ditunjukkan tingginya tingkat tekanan lingkungan 
internal dan eksternal. 
Selanjutnya oleh Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa faktor-faktor penentu kinerja 
(prestasi kerja individu) dalam organisasi adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja 
organisasi yaitu: 
1. Faktor individu 
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki integritas 
yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmani). Dengan adanya integritas 
yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi 
diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia 
untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam 
melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 
2. Faktor lingkungan organisasi 
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian 
jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 
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komunikasi yang efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, 
peluang berkarir dan fasilitas kerja relatif memadai 
 
 
2.1.2. Disiplin Kerja 
Simamora (2005: 476) berpendapat disiplin adalah prosedur yang mengkoreksi atau 
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur.Sikap disiplin kerja juga dapat 
diartikan sikap kejiwaan sesorang atau kelompok orang yang senantiasa berkehendak mengikuti 
atau memenuhi segala aturan atau keputusan yang ditetapkan. Tindakan disiplin digunakan 
organisasi untuk memberikan sanksi terhadap pelanggaran, sedangkan keluhan digunakan 
pegawai yang hak-haknya dilanggar oleh organisasi. Dengan kata lain disiplin krja pada pegawai 
sangat dibutuhkan, karena apa yang menjadi tujuan organisasi akan sukar dicapai bila tidak ada 
disiplin kerja. Tohardi (dalam Sutrisno, 2009) mengartikan disiplin sebagai alat penggerak 
pegawai.Agar setiap pekerjaan dapat berjalan dengan lancer, maka harus diusahakan disiplin 
yang baik. 
Dengan adanya definisi diatas dapat disimpulkan disiplin pada hakekatnya merupakan 
pembatasan kebebasan kepada karyawan. Disiplin dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan 
apabila sebagian besar peraturan-peraturannya ditaati oleh sebagian besar para karyawan. Dalam 
prakteknya untuk mengusahakan seluruh peraturan agar ditaati oleh setiap karyawan. Oleh 
karena itu dalam praktek bila suatu perusahaan dapat mengusahakan sebagian besar peraturan-
peraturan agar ditaati oleh sebagian besar karyawannya maka sebenarnya disiplin sudah dapat 
ditegakkan. 
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Menurut Sutrisno (2009: 91) bentuk disiplin yang baik akan tercermin  pada suasana 
kerja, sebagai berikut: (1) tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian perusahaan; 
(2) tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif pada karyawan dalam melakukan pekerjaan; 
(3) besarnya rasa tanggung jawab karyawan untuk melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya; 
(4) berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan karyawan; (5) 
meningkatnya efisiensi, efektifitas, dan produktivitas kerja para karyawan. Maksud pendisiplinan 
adalah bentuk memperbaiki kegiatan diwaktu yang akan dating bukan menghukum kegiatan 
masa lalu. Pendekatan negatif yang bersikap menghukum biasanya mempunyai beberapa 
pengaruh sampingan yang merugikan, seperti hubungan emosional terganggu, absensi 
meningkat, aparti atau kelesuan, dan ketakutan pada penyelia (Handoko, 2001: 208-209). 
Menurut Rofi (2012: 4) tipe kegiatan pendisiplinan terdiri dari 2 macam, yaitu: pertama, 
disiplin preventip adalah kegiatan yang dilakukan untuk mendorong para karyawan agar 
mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri di antara para karyawan. Dengan cara 
ini para karyawan menjaga disiplin diri mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajemen. 
Kedua, disiplin korektip adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap 
aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan 
korektip sering berupa suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary 
action) sebagai contoh, tindakan pendisiplinan dapat berupa peringatan atau skorsing. 
Disiplin perlu ditegakkan dalam suatu perusahaan atau organisasi.Tanpa dukungan 
disiplin yang baik sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya dan pegawai perlu menyadari 
bahwa setiap organisasi kerja itu perlu diatur sedemikian rupa sehingga tidak semua keinginan 
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dan kemauan seseorang dapat terpenuhi.Setiap karyawan dipimpin untuk bekerja secara teratur 
dan berusaha memenuhi tujuan kerja yang ditetapkan bersama. 
2.1.2.1 Indikator Disiplin Kerja 
Hodges (dalam Avin, 2009) mengemukakan bahwa indikator dalam disiplin kerja, adalah 
sebagai berikut: (1) Disiplin kerja tidak semata-mata patuh dan taat terhadap peraturan mengenai 
jam kerja saja, misalnya datang dan pulang sesuai dengan jadwal, tidak mangkir ketika bekerja, 
dan tidak mencuri-curi waktu; (2) Upaya dalam menaati peraturan tidak didasarkan akan adanya 
perasaan takut atau terpaksa; (3) Komitmen dan loyal terhadap organisasi, yaitu tercermin dari 
bagaimana sikap dalam bekerja. Apakah kaaryawan serius atau tidak? Loyal atau tidak? Apakah 
dalam bekerja karyawan tidak pernah mengeluh, tidak berpura-pura sakit, tidak manja dan 
bekerja dengan semangat tinggi? Sebaliknya, perilaku yang sering menunjukkan 
ketidakdisiplinan atau melanggar peraturan terlihat dari tingkat absensi yang tinggi, 
penyalagunaan waktu istirahat dan makan siang, meninggalkan pekerjaan tanpa izin, 
membangkang, tidak jujur, berjudi, berkelahi, berpura-pura sakir, sikap manja yang berlebihan, 
merokok pada waktu yang terlarang dan perilaku yang menunujukkan samangat kerja rendah. 
Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu 
perusahaan, di antaranya: 
 
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang 
bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan 
kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawam bersangkutan, agar ia bekerja 
sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 
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2. Teladan pemimpin 
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan karena 
pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Dengan teladan pemimpin 
yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Jika teladan pemimpin kurang baik 
(kurang berdisiplin), para bawahan pun akan kurang disiplin. 
3. Balas jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut memperoleh kedisiplinan karyawan karena balas 
jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. 
Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplnan mereka akan semakin 
baik pula. 
4. Keadilan 
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) 
atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. 
 
5. Pengawasan melekat 
Pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan 
kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung 
mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. 
6. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. Dengan 
sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-
peraturan perusahaan, sikap dan perilaku interdisipliner karyawan akan berkurang. 
7. Ketegasan 
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Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap karyawan yang interdisipliner akan 
mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut. 
8. Hubungan kemanusiaan 
Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana 
kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, 
kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi 
tersebut baik (Hasibun, 2003) 
2.1.3 Motivasi Kerja 
Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Secara 
konkrit motivasi dapat diberi batasan sebagai “Proses pemberian motif (penggerak) bekerja 
kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi 
tercapainya tujuan organisasi secara efisien” (Sarwoto, 2010: 135). 
Menurut Mathis (2006: 114) motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang 
menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya jika seseorang bertindak atau melakukan 
sesuatu pasti dikarenakan suatu alasan untuk mencapai tujuan tersebut. Menurut Robbins (2003: 
55) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. 
Menurut Siagian (2002: 94) mengemukakan bahwa dalam kehidupan berorganisasi, 
termasuk kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek motivasi kerja mutlak mendapat 
perhatian serius dari para manajer karena 4 (empat) pertimbangan utama yaitu: Pertama, Filsafat 
hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang dalam bahasa awam dicerminkan oleh 
pepatah yang mengatakan “ada ubi ada talas, ada budi ada balas”. Kedua, Dinamika kebutuhan 
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manusia sangat kompleks, dan tidak hanya bersifat materi, akan tetapi juga bersifat psikologis. 
Ketiga, tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia. Keempat, perbedaan 
karakteristik individu dalam organisasi atau perusahaan mengakibatkan tidak adanya satupun 
teknik motivasi yang sama efektifnya untuk semua orang dalam organisasi juga untuk seseorang 
pada waktu dan kondisi yang berbeda-beda. 
Dari beberapa pendapat tokoh diatas, maka dapat disimpulkan motivasi kerja adalah 
sesuatu yang menimbulkan semangat kerja dan menjadikan landasan seseorang dalam 
melakukan suatu pekerjaan. Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi 
rendahnya prestasi kerja karyawan dalam suatu perusahaan. 
Ada berbagai ciri yang dapat diamati bagi seseorang yang memiliki motivasi kerja, antara 
lain: pertama, kinerjanya tergantung pada usaha dan kemampuan yang dimilikinya dibandingkan 
dengan kinerja melalui kelompok; kedua, memiliki kemampuan dalam menyelesaikan tugas; 
ketiga, seringkali terdapat umpan balik yang konkret tentang bagaimana seharusnya ia 
melaksanakan tugas secara optimal, efektif, dan efisien (Kontz dan Heinz, 2011). 
Motivasi itu sendiri merupakan faktor yang paling menentukan bagi seorang pegawai 
dalam bekerja. Meskipun kemampuan dari pegawai maksimal disertai dengan kelengkapan 
fasilitas yang memadai, namun jika tidak ada motivasi untuk melakukan pekerjaan tersebut maka 
pekerjaan itu tidak akan berjalan sebagaimana yang diharapkan. Disamping itu pemberian 
motivasi oleh pimpinan secara intensif juga diperlukan dalam rangka pembinaan pegawai serta 
merupakan sarana yang dapat menerapkan teori motivasi yang tepat dalam menggerakkan para 
bawahan, merupakan hal yang teramat penting baginya untuk mengenal para anak buahnya. 
Selain peran penting seorang pemimpin, motivasi karyawan tak kalah pentingnya dalam 
memberikan kontribusi terhadap perusahaan.Motivasi adalah kemauan untuk memberikan upaya 
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lebih untuk meraih tujuan organisasi, yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan 
kebutuhan individual (Robbins,2003: 198). 
Menurut Siagian (2002) ada enam teori motivasi, yaitu: (1) manajemen berdasarkan 
sasaran atau Management By Objectives (MBO); (2) Program penghargaan karyawan; (3) 
Program ketertiban karyawan; (4) Program imbalan bervariasi; (5) Rencana pembelian imbalan 
berdasarkan keterampilan; (6) Manfaat yang fleksibel. Menurut Veithzal (2009) terdapat 
beberapa perilaku yang dapat memotivasi karyawan, yaitu: (1) cara berinteraksi; (2) menjadi 
pendengar aktif; (3) penyusunan tujuan yang menantang; (4) pendekatan penyelesaian masalah 
dan tujuan yang berfokus pada perilaku bukan pada pribadi; (5) informasi yang menggunakan 
teknik penguatan. 
Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik memotivasi kerja 
karyawan. Pertama, teknik pemenuhan kebutuhan karyawan, artinya bahwa pemenuhan 
kebutuhan karyawan merupakan fundamental yang mendasari perilaku kerja. Kedua, Teknik 
komunikasi persuasif, merupakan salah satu teknik memotivasi kerja karyawan yang dilakukan 
dengan cara mempengaruhi karyawan secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah 
“AIDDAS” yaitu attention (perhatian), interest (minat), desire (hasrat), decision (keputusan), 
action (tindakan), dan satisfaction (kepuasan). Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus 
memberikan perhatian kepada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar 
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya 
akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai 
tujuan yang diharapkan pimpinan. Dengan demikian karyawan akan bekerja dengan motivasi 
tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya. 
2.1.3.1 Indikator Motivasi Kerja 
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Menurut Maslow (dalam Hasibuan, 2003), menjelaskan bahwa motivasi kerja karyawan 
dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan, kebutuhan sosial, 
kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Kemudian dari faktor 
kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk mengetahui motivasi kerja 
karyawan yaitu: 
1. Fisioligis atau kebutuhan fisik ditunjukan dengan pemberian gaji yang layak kepada 
pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transportasi, fasilitas perumahan dan lain 
sebagainya. 
2. Keamanan, ditunjukan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang 
diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, dana pension, tunjangan 
kesehatan, asuransi kesehatan, dan perlengkapan keselamatan kerja. 
3. Sosial, ditunjukan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang diantaranya 
dengan menjalin hubungan kerja yang harmonis, kebutuhan untukditerima dalam 
kelompok dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 
4. Penghargaan, ditunjukan dengan pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuan, 
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh karyawan lain dan pimpinan terhadap 
prestasi kerjanya. 
5. Aktualisasi diri, ditunjukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, dimana 
karyawan tersebut akan mengerahkan kecakapannya, kemampuan, keterlampilan, dan 
potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan dengan 
menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. 
2.1.4 Lingkungan Kerja 
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Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan manajemen. 
Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan 
proses produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan 
aktivitas setiap harinya.Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 
memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan 
kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, melakukan 
aktifitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja 
yang tidak memadai akan dapat menurunkan motivasi dan kinerja karyawan. 
Beberapa ahli mendifinisikan lingkungan kerja antara lain sebagai berikut : Menurut 
Nitisemito (dalam Nuraini 2013: 97) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya 
misalnya dengan adanya airconditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. 
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat 
mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, 
penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan 
kerja (Isyandi, 2004: 134). Menurut Simanjuntak (2003: 39), lingkungan kerja dapat diartikan 
sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja. 
Metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai 
kelompok. Menurut Lewa dan Subowo (2005) lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar 
dapat tercipta hubungan kerja yang mengikat pekerja dengan lingkungannya. Lingkungan kerja 
yang baik yaitu apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan 
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nyaman.Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja serta waktu yang lebih 
banyak dan tidak mendukung diperolehnya rencangan system kerja yang efisien. 
Menurut Sedarmayati (2011: 21) definisi lingkungan kerja adalah Lingkungan kerja 
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana 
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 
maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja diartikan sebagai suatu kondisi yang berkaitan 
dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap pegawai dimana hal tersebut 
berhubungan dengan terjadinya perubahan-perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami 
dalam pekerjaannya atau dalam keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi 
yang mencakup kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan kelelahan. 
Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
karywan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, 
dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan 
dalam penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja karyawan 
dalam suatu perusahaan. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai 
pada saat bekerja, baik berbentuk fisik atau non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat 
mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja. Menurut Sedarmayanti (2011: 21) jenis 
lingkungan kerja secara garis besar terbagi menjadi dua, yaitu: 
1. Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar 
tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak 
langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu: Lingkungan kerja 
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yang langsung berhubungan dengan pegawai seperti pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya. 
Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang 
mempengaruhi kondisi manusia misalnya temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.Untuk dapat 
memperkecil penguruh lingkungan fisik terhadap karyawan, maka langkah pertama harus 
mempelajari manusia, baik mengenal fisik dan tingkah lakunya, kemudian digunakan sebagai 
dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 
2. Lingkungan Kerja Non Fisik. 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, maupun hubungan dengan sesama rekan kerja 
ataupun hubungan dengan bawahan. Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi 
yang mendukung kerjasama antar tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status 
yang sama. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi 
yang baik, dan pengendalian diri (Nitisemito, 2003: 171). Jadi lingkungan kerja non fisik ini 
juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. 
2.1.4.1 Indikator Lingkungan Kerja 
Indikator-indikator lingkungan kerja oleh Nitisemito (2003, 159) yaitu sebagai berikut:  
1. Suasana kerja 
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan 
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini 
akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.  
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2. Hubungan dengan rekan kerja 
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa 
ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis 
diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  
3. Tersedianya fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung kelancaran 
kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru 
merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (20011: 28) indikator - indikator lingkungan kerja yaitu 
sebagai berikut: 
1. Penerangan/cahaya di tempat kerja 
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat 
keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan 
(cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) 
mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak 
mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan 
pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.  
 
2. Sirkulasi udara ditempat kerja 
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Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga 
kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor 
apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas 
atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar 
adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan penghasil oksigen yang 
dibutuhkan oleh manusia.  
3. Kebisingan di tempat kerja 
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya adalah 
kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena 
terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, 
merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, 
kebisingan yang serius dapat menyebabkan kematian.  
4. Bau tidak sedap di tempat kerja 
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena 
dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus-menerus dapat 
mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah 
satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar 
tempat kerja.  
 
 
5. Keamanan di tempat kerja 
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka 
perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu 
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diwujudkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat 
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengaman (SATPAM). 
Dari dua pendapat yang berbeda yaitu dari Nitisemito (2003: 159) dan Sedarmayanti 
(2011: 28) tentang lingkungan kerja diharapkan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif 
sehingga karyawan akan betah dalam bekerja. Dari dua pendapat berbeda peneliti mengambil 
indikator yaitu suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, tersedianya fasilitas kerja, 
penerangan, sirkulasi udara, kebisingan, bau tidak sedap, dan keamanan 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Ada beberapa penelitian terdahulu yang pernah dilakukan untuk menganalisis veriabel-
variabel yang diduga berpengaruh terhadap Kinerja, dapat dilihat sebagai berikut: 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Savitri (2015) dari universitas Surakarta tentang Pengaruh 
Budaya Organisasi, Lingkungan kerja dan Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
Rumah Sakit Assalam Di Gemolong Kabupaten Sragen (2015). Hasil penelitian tersebut 
adalah disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan Rumah 
Sakit Assalam Di Gemolong Kabupaten Sragen. Motivasi kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 
tersebut adalah penambahan Motivasi kerja sebagai variabel independen. 
 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Yudha Indra Permana (2014) tentang Pengaruh 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
dilingkup SMK Kesehatan Bakti Indonesia Medika Ngawi (2014). Hasil penelitian 
tersebut variabel motivasi kerja maupun variabel  disiplin kerja secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 
tersebut adalah penambahan variabel lingkungan kerja sebagai variabel independen. 
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3. Penelitian yang dilakukan oleh Ninik Ambarwati (2015) tentang Pengaruh Motivasi dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Kabupaten Grobogan (2015). 
Hasil penelitian tersebut variabel motivasi kerja maupun variabel  lingkungan kerja 
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Perbedaan penelitian ini 
dengan penelitian tersebut adalah penambahan variabel disiplin kerja sebagai variabel 
independen. 
2.3 Hubungan Antar Variabel 
2.3.1 Hubungan antar disiplin kerja terhadap kinerja 
Menurut Simamora (2005: 476) bahwa disiplin adalah prosedur  yang mengoreksi atau 
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Dengan adanya definisi 
tersebut maka disiplin pada hakekatnya merupakan pembatasan kebebasan kepada para 
karyawan. Sehingga jika disiplin kerja dapat terlaksana maka secara tidak langsung prestasi kerja 
akan lebih baik. 
 Hal ini pun diperkuat dengan pendapat Siagian (2002: 305) yang menyebutkan bahwa 
kedisiplinan merupakan suatu pelatihan yang berusaha untuk memperbaiki dan membentuk 
pengetahuan, sikap, dan perilaku karyawan, sehingga karyawan tersebut secara sukarela 
berusaha secara kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan kerjanya. Hasil 
penelitian Savitri (2015) menemukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
2.3.2 Hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
 Beberapa pendapat menunjukan bahwa terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan 
prestasi kerja. Dalam hal ini Simamora (2005: 415) mengatakan bahwa “Motivasi karyawan 
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untuk bekerja, mengembangkan kemampuan pribadi, dan meningkatkan kemampuan dimasa 
mendatang dipengaruhi umpan balik mengenai kinerja masa lalu dan pengembangan”. 
Pendapat diatas mengatakan bahwa kinerja mempengaruhi motivasi karyawan untuk 
bekerja, jika prestasi kerja karyawan baik, maka ia akan termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi 
untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Jika karyawan tersebut mengetahui bahwa prestasi yang 
dicapai kurang baik maka kemungkinan besar ia akan berusaha memperbaiki prestasi agar ia 
dapat bertahan bekerja ditempat tersebut artinya  bila prestasinya terus menerus buruk bukan 
tidak mungkin ia akan diberhentikan dari pekerjaannya. Hasil penelitian Yudha Indra Permana 
(2014) menemukan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
2.3.3 Hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
 Menurut Arep, Ishak dan Tanjung (2003), manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan 
gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang 
diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat 
terselesaikan dengan tepat, yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan 
dalam skala waktu yang ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang 
bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya 
akan tinggi. Hasil penelitian Ninik Ambarwati (2015) menemukan bahwa variabel lingkungan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
2.4 Kerangka Pemikiran 
 Untuk mempermudah pemahaman terhadap permasalahan yang akan dibahas maka perlu 
adanya gambaran mengenai kerangka pemikiran dalam penulisan karya ilmiah. 
Gambar 2.4 
Kerangka pemikiran 
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 Pada skema kerangka teoritk diatas menggambarkan pengaruh disiplin kerja, 
motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja.Variabel independen pada kerangka 
teoritik diatas adalah disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3). 
Sedangkan variabel dependennya adalah Kinerja karyawan (Y). 
2.5 Hipotesis 
 Menurut Sekaran (2006: 135) hipotesis didefinisikan sebagai hubungan yang 
diperkirakan secara logis diantara dua atau lebih veriabel yang diungkapkan dalam bentuk 
pernyataan yang dapat diuji.Dengan menguji hipotesis dan menegaskan perkiraan hubungan, 
diharapkan bahwa solusi dapat ditemukan untuk mengatasi masalah yang dihadapi. Hipotesis 
dalam penelitian ini adalah: 
1. Pendapat Siagian (2002) mengemukakan bahwa kedisiplinan merupakan suatu bentuk 
pelatihan yang berusaha untuk memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan 
perilaku karyawan sehingga karyawan tersebut secara sukarela berusaha secara 
kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan kerjanya. Sehingga 
secara tidak langsung kinerja karyawan akan lebih baik. 
Hasil penelitian Savitri (2015) yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi, 
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Assalam 
Disiplin Kerja 
Motivasi Kerja 
Lingkungan Kerja 
Kinerja Karyawan 
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Di Gemolong Kabupaten Sragen (2015) membuktikan dalam penelitiannya bahwa 
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  
H1 : Disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 
2. Pendapat Sunarto (2004: 305) mengemukakan bahwa apabila tujuan tercapai, maka 
kebutuhan akan terpuaskan, sehingga tindakan yang sama cenderung diulang apabila 
kebutuhan serupa muncul. Hal ini sesuai pendapat (Riani, 2011: 50) yang menjelaskan 
secara matematik, dimana P = A x M yang berarti peran motivasi dan kemampuan pada 
kinerja yang tinggi dan didukung pula akan keragaman yang diberikan berupa 
produktivitas yang lebih baik. 
Penelitian yang dilakukan oleh Yudha Indra Permana (2014) tentang Pengaruh 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
dilingkup SMK Kesehatan Bakti Indonesia Medika Ngawi (2014). Hasil penelitian 
tersebut variabel motivasi kerja maupun variabel  disiplin kerja secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
H2 : Motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 
3. Pendapat (Ishak dan Tanjung, 2003) mengemukakan manfaat lingkungan kerja adalah 
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan kinerja meningkat. Sementara itu, 
manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah 
pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat, yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai 
standar yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau 
oleh individu yang bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak 
pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 
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Penelitian tersebut dilakukan oleh Ninik Ambarwati (2015) tentang Pengaruh 
Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Kabupaten 
Grobogan (2015).. Hasil penelitian tersebut variabel motivasi kerja maupun variabel  
lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu Dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan 
yang bergerak dibidang pelayanan kesehatan yang berlokasi di Jalan Pahlawan no. 2 Tambran, 
Kabupaten Magetan, Jawa Timur. Penelitian ini dilakukan pada bulan Juli hingga Oktober 2017. 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah dengan menggunakan metode kuantitatif. Metode 
kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk penyajian dalam penelitian dalam bentuk angka-
angka atau statistik (Sugiyono, 2003: 14). Penelitian ini merupakan penelitian lapangan atau 
dapat disebut sebagai penelitian empiris, yaitu penelitian yang data informasinya diperoleh dari 
kegiatan dilapangan. 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi  yang terdiri dari subyek atau obyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2010). Suatu kegiatan penelitian diperlukan populasi 
yang merupakan keseluruhan obyek yang akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah 434 
karyawan Rumah S akit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
3.3.2 Sampel Penelitian 
Sampel merupakan bagian atau sejumlah cuplikan tertentu yang diambil dari suatu 
populasi dan diteliti secara rinci. Menurut Sugiyono (2003: 73) mendefinisikan sampel sebagai 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
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Menurut Arikunto (2006: 112) apabila subjek penelitian kurang dari 100 orang maka 
lebih baik diambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi, dan apabila 
subjek dari populasi besar atau lebih dari 100 orang, maka dapat dambil yaitu antara 10% - 15% 
atau 20% - 25% atau lebih. Pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr Sayidiman Magetan memiliki 
jumlah pegawai sebanyak 434. Karena jumlah pegawai yang banyak, sehingga pada penelitian 
ini sampel yang diambil adalah 23% dari 434 atau sebanyak 100 karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan dalam penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling 
yaitu pengambilan anggota sampel dari suatu populasi dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi (Sugiyono, 2010: 84). 
3.4. Data Dan Sumber Data 
Data dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari : 
3.4.1 Data Primer 
Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti 
yang berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi (Sekaran, 2006: 60). Data 
primer yang diperoleh dalam penelitian ini langsung dari responden karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
3.4.2 Data Sekunder 
Menurut Sekaran (2006: 60) Data sekunder mengacup ada informasi yang dikumpulkan 
dari sumber yang telah ada. Data sekunder diperoleh dari dokumentasi Rumah Sakit Umum 
Daerah Dr. Sayidiman Magetan,buku-buku ilmiah, jurnal-jurnal penelitian yang relevan, dan 
internet untuk dapat mendukung penelitian ini. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data adalah pencatatan peristiwa-peristiwa atau hal-hal atau keterangan-
keterangan atau karakteristik-karakteristik sebagian atau seluruh elemen populasi yang akan 
menunjang atau mendukung penelitian (Sekaran, 2006). Pengumpulan data dilakukan  sebagai 
berikut : 
1. Observasi yaitu melakukan pengamatan langsung di obyek yang akan diteliti. 
2. Kuisioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan 
beberapa pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 
3. Wawancara yaitu berinteraksi atau melakukan tanya jawab langsung kepada karyawan 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan tentang apa yang akan diteliti. 
4. Studi Kepustakaan yaitu mencari literatur-literatur yang diperlukan yang berkaitan 
dengan data dan teori yang dibutuhkan dalam penelitian. 
5. Dokumentasi yaitu metode pengumpulan data yang diperoleh dari data-data arsip yang 
dimiliki Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan. 
3.6. Variabel Penelitian 
Menurut Sekaran (2006: 117) Variabel adalah segala sesuatu yang dapat membedakan 
variasi pada suatu nilai. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Independen atau variabel bebas (X)  
Variabel Independen merupakan variabel stimulus atau variabel yang mempengaruhi 
variabel lain. Variabel independen merupakan variabel yang variabilitasnya diukur, 
dimanipulasi, atau dipilih oleh peneliti untuk menentukan hubungannya dengan suatu 
gejala yang observasi (Sarwono, 2013: 62). Variabel dalam penelitian ini adalah: 
1.   Disiplin Kerja (X1) 
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2.   Motivasi Kerja (X2) 
3.   Lingkungan Kerja (X3) 
2. Variabel Dependen atau variable terikat (Y) 
Variabel Dependen adalah variabel yang memberikan reaksi/respon jika dihubungkan 
dengan veriabel independen atau bebas. Variabel dependen adalah variabel yang 
veriabilitasnya diamati dan diukur untuk menentukan pengaruh yang disebabkan oleh 
veriabel independen (Sarwono, 2013: 62). Veriabel dependen dalam penelitian ini adalah 
Kinerja (Y) 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional veriabel adalah bagaimana menemukan dan mengukur variabel-
variabel tersebut di lapangan dengan merumuskan secara singkat dan jelas, serta tidak 
menimbulkan berbagai tafsiran (Sekaran, 2006 : 14). Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian 
terdahulu, pendekatan operasional variabel untuk masing-masing veriabel dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
Table 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
No Variabel  Definisi Indikator  
1 Kinerja (Y) Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugas 
sesusai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. 
(Mangkunegara, 2005) 
1. Kuantitas dari hasil 
kerja 
2. Kualitas dari hasil 
kerja 
3. Ketepatan waktu 
dalam bekerja 
4. Keberhasilan dalam 
menyelesaikan tugas 
5. Kemampuan bekerja 
sama 
2 Disiplin kerja (x) Disiplin kerjaadalah suatu 1. Mampu mengemban 
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alat yang digunakan manajer 
untuk berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka 
bersedia untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan dari 
seorang karyawan untuk 
mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma 
social yang berlaku. 
(Simamora, 2005) 
tugas 
2. Tanggung jawab 
3. Ketertiban/ketaatan 
4. Kepatuhan perintah 
dari atasan 
5. Kehadiran 
3 Motivasi kerja (x) Motivasi kerja adalah suatu 
kondisi seorang karyawan 
dimana dapat mendorong 
atau menjadi sebab seorang 
karyawan tersebut  untuk 
melakukan suatu kegiatan 
atau pekerjaan yang telah 
dibebankan dari suatu 
perusahaan kepadanya. 
(Mathis, 2006) 
1. Tanggung jawab 
dalam melaksanakan 
tugas 
2. Pencapaian prestasi 
3. Pengembangan diri 
4. Kemandirian dalam 
bertindak 
4 Lingkungan kerja 
(x) 
Lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada 
disekitar pegawai pada saat 
bekerja, baik berbentuk fisik 
atau non fisik, langsung atau 
tidak langsung, yang dapat 
mempengaruhi dirinya dan 
pekerjaannya saat bekerja. 
(Sedarmayanti, 2011) 
1. Faktor lingkungan 
kerja fisik :  
a. pewarnaan 
b. penerangan 
c. udara 
d. suara bising 
f. kebersihan 
g. kelengkapan alat 
2. Faktor lingkungan 
kerja non fisik : 
a. hubungan antar 
karyawan 
b.  hubungan dengan 
atasan 
 
 
 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
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 Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial.Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah 
ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian 
(Sugiyono, 2010: 132). 
Instrument atau alat ukur dalam penelitian ini berupa angket yang berisi butir-butir 
pertanyaan untuk diberi tanggapan oleh para subyek penelitian. Penyusunan angket didasarkan 
pada konstruksi teoritik yang telah disusun sebelumnya.  Kemudian atas dasar teoritik tersebut 
dikembangkan dalam indikator-indikator dan selanjutnya dikembangkan dalam butir-butir 
pertanyaan. Pemberian skor terhadap masing-masing pertanyaan menggunakan skala Likert pada 
tabel beikut ; 
Tabel 3.2 
Skor Skala Likert 
No  Pertanyaan  Skor  
1 Sangat Setuju (SS) 5 
2 Setuju (S) 4 
3 Ragu-ragu (RR) 3 
4 Tidak Setuju (TS) 2 
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber : Sugiyono (2010: 133) 
3.9 Uji Instrumen Penelitian 
3.9.1 Uji Validitas 
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 Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan 
sesuatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas tinggi. 
Sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah (Arikunto, 2006: 168). 
 Teknik yang digunakan untuk uji validitas adalah teknik Korelasi Product Moment dari 
pearson. Pengujian ini menggunakan program SPSS versi 17 yang dilakukan dengan cara 
mengkorelasikan masing-masing pertanyaan dengan skor total. Nilai korelasi (r) dibandingkan 
dengan angka kritis dalam tabel korelasi dan jika rhitung >rtabel  maka pernyataan tersebut valid. 
 
3.9.2 Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas adalah sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpulan data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat 
tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu (Arikunto, 2006: 
178). 
 Uji reliabilitasini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang valid, dimana butir-butir 
yang valid diperoleh melalui uji validitas.Teknik yang digunakan untuk uji reliabilitas adalah 
teknik Cronbach’s Alpha. Jika ralpha > 0,6 maka instrumen tersebut dinyatakan reliabel. 
Perhitungan dengan menggunakan program SPSS versi 17. 
3.10 Teknik Analisis Data 
Pemilihan metode analisis data didasarkan pada tujuan penelitian dan skala yang 
dipergunakan. Dengan skala likert maka analisis yang dipergunakan adalah analisis regresi. 
Analisis regresi adalah suatu teknik yang digunakan untuk membangun suatu persamaan yang 
menhubungkan antara variabel tidak bebas (Y) dengan variabel bebas (X) dan sekaligus untuk 
menentukan nilai ramalan atau dugaannya (Suryadi, 2009). 
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3.10.1 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2003: 
169). Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui atau menggambarkan 
secara sistematis fakta atau karakteristik dari suatu keadaan, dalam hal ini data yang sudah 
dikumpulkan kemudian diklasifikasikan, diinterpretasikan, dan selanjutnya dirumuskan, 
sehingga dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai masalah yang diteliti. Dalam analisis 
ini diketahui kisaran nilai maksimum dan minimum, nilai rata- rata, data standar deviasi dari 
variabel penelitian. Pengolahan data menggunakan program SPSS. 
3.10.2 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi yang dibuat dapat 
digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji asumsi kalsik yang akan digunakan adalah uji 
normalitas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas (Ghozali, 2011). 
1. Uji Normalitas 
 Bertujuan untuk menguji apakah variabel residual dalam model regresi mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Uji F dan uji t mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Terdapat dua cara untuk mendeteksi residual berdistribusi 
normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistic (Ghozali, 2011: 160). 
Dalam penelitian ini uji normalitas dengan menggunakan uji statistic, yaitu dengan uji 
Kolmogorov- Smirnove. Uji ini dikatakan data berdistribusi normal apabila, nilai 
signifikan lebih besar dari 0,05. 
2. Uji Multikolinearitas 
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 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 
korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen (Ghozali, 2011: 105). 
 Salah satu metode untuk mendiagnosa adanya multicollinearity adalah dengan 
menganalisis nilai tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur 
variabilitas variabel independen yang terpilih  yang tidak dijelaskan oleh variabel independen 
lainnya. Nilai tolerance yg rendah sama dengan nilai VIF tinggi, karena VIF = 1/tolerance. Nilai 
cutoff yang dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance kurang 
dari 0,1 atau sama dengan nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali, 2011: 106). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskesdastisitas dan jika berbeda disebut heteroskesdastisitas. Model regresi 
yang baik adalah yang homoskedastisitas  atau tidak heteroskedastisitas. Uji 
Heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji Rank Spearman. Uji Rank 
Spearman dilakukan dengan mengkorelasikan antara unstandardized residual dengan 
variabel independen, apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka tidak terjadi 
heteroskedatisitas (Ghozali, 2011: 139). 
3.10.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
 Pada penelitian ini metode yang digunakan oleh peneliti adalah metode analisis 
statistis regresi linear berganda. Analisis Regresi Linear Berganda yaitu suatu metode yang 
digunakan untuk menentukan ketepatan prediksi dari pengaruh yang terjadi antara variabel 
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independen (x) terhadap variabel dependen (y) dimana analisis ini untuk menganalisis pengaruh 
disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan RSUD Dr. 
Sayidiman Magetan. Dengan menggunakan rumus yang dikutip dari buku Sugiyono (2010: 277) 
yaitu : 
Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e  
Keterangan : 
Y   =  kinerja  
A   =  nilai konstanta 
X1   =  disiplinkerja 
X2   =  motivasikerja 
X3   =  lingkungankerja 
b1 , b2, b3 =  koefiensiregresi 
e  =  standar error, yaitu pengaruh variabel lain yang tidak masuk   dalam 
model, tapi ikut mempengaruhi. 
3.10.4 Uji Signifikan Simultan (Uji Statistik F) 
 Uji F digunakan untuk menguji signifikan koefisien regresi sehingga diketahui apakah 
pengaruh secara simultan antara X1 (disiplin kerja), X2 (motivasi kerja), X3 (lingkungan kerja) 
terhadap Kinerja adalah memang benar terjadi atau hanya diperoleh secara kebetulan saja 
(Ghozali, 2011). Adapun kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut : 
1. Menentukan Ho dan H1 
 Ho = 0 berarti secara bersama-sama variabel bebas (x1,x2, dan x3) tidak berpengaruh 
positif dengan variabel teikat (y) 
lii 
 
 Ho ≠ 1 berarti secara bersama-sama variabel bebas ( x1, x2, dan x3 ) berpengaruh 
positif dengan variabel terikat (y) 
2. level of significance = 0,05 
3. kriteria penguji 
Gambar 3.1 
Uji F 
 
f0,05,k,n-k-1 
  Ho diterima apabila Fhitung  ≤ Ftabel 
  Ho ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel 
 4. kesimpulan : 
  Apabila Fhitung ≤ Ftabel, maka Ho diterima H1 ditolak 
  Apabila Fhitung ≥ Ftabel, maka Ho diterima H1 diterima 
3.10.5  Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) 
  Uji ini digunakan untuk menguji signifikansi masing-masing koeifsien regresi, 
sehingga diketahui apakah pengaruh secara parsial (individual) antara X1 (disiplin kerja), X2 
(motivasi kerja), X3 (lingkungan kerja), terhadap kinerja adalah memang nyata terjadi 
(signifikan) atau hanya diperoleh secara kebetulan (Ghozali, 2011). Adapun langkah-langkah 
pengujiannya dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Menentukan hipotesis 
Ho = 0 tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas ( x1, x2, dan x3 ) 
dengan variabel (y) 
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Ho ≠ 1 ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas ( x1, x2, dan x3 ) dengan 
variabel terikat (y) 
2. level of significance = 0,05 
3. kriteria pengujian 
 
 
 
Gambar 3.2 
Uji t 
 
 H0  diterima apabila : thitung ≤ttabel 
 H0  ditolak apabila  : thitung ≥ ttabel 
4. kesimpulan :  menurut kesimpulan apakah Ho diterima atau H1 ditolak. Apabila thitung≥ 
ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, berarti variabel independen secara individual 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.Apabila thitung ≤ ttabel maka H0 
diterima dan Ha ditolak, berarti variabel independen secara individual tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
3.10.6 Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi Simultan (R
2
) 
 Koefisien korelasi mengukur tingkat keeratan hubungan antara variabel bebas dan 
variabel terikat. Nilai koefisien determinasi simultan yang merupakan hasil pengkuadratan 
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koefisien korelasi menunjukkan prosentase pengaruh variabel bebas simultan terhadap variabel 
terikat. Nilai koefisien determinasi simultan yang merupakan hasil pengkuadratan koefisien 
korelasi menunjukkan prosentase kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikatnya(Ghozali, 
2011: 97). 
 Namun penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bias terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model, setiap tambahan satu variabel 
independen maka R
2 
pasti menigkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk 
menggunakan nilai Adjusted 
2 
saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2011: 97). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Perusahaan 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr Sayidiman Magetan berdiri pada tangal 25 Agustus 1914, 
dimana Rumah Sakit ini pada awal berdirinya adalah sebuah barak penampungan untuk 
penderita penyakit Pes pada jaman penjajahan Belanda, yang berlokasi di lingkungan Kauman 
Kelurahan Magetan. Pada tahun 1916 pelayanan kesehatannya mulai berkembang tidak hanya 
merawat pasien penderita Pes saja, tetapi juga pasien penderita penyakit yang lain. Rumah Sakit 
ini kemudian berpindah tempat di KelurahanTambran hingga saat ini. 
Beberapa tahun setelah kemerdekaan Negara Kesatuan Republik Indonesia yakni tahun 
1949-1953 Rumah Sakit ini tercatat dipimpin oleh dokter asing dari Italia dan kemudian dokter 
Jerman. Nama Rumah Sakit “dr. Sayidiman” dibakukan sebagai apresiasi sekaligus kenang-
kenangan atas pengabdian dan jasa beliau dalam memimpin Rumah Sakit, dimana pada waktu itu 
juga sebagai Bupati Magetan. Setelah periode itu Rumah Sakit silih berganti dipimpin oleh 
dokter warga negara Indonesia. 
Pada tahun 1977 dilakukan renovasi bangunan besar-besaran dan pada tahun itu 
ditetapkan sebagai Rumah sakit kelas C oleh Departemen Kesehatan. Dalam perkembangannya, 
seiring era otonomi daerah Rumah Sakit menjadi Swadana mulai tahun 2003 denganPeraturan 
Daerah No.16 Tahun 2003. 
Setelah lewat masa uji coba BLUD kurang lebih 4 tahun dan memenuhi persyaratan yang 
ditentukan sesuai Permendagri No. 61 Tahun 2007, RSUD dr. Sayidiman menjadi Badan 
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Layanan Umum Daerah penuh dengan SK Bupati No. 188/267/Kept/403.013/2009 tanggal 31 
Juli 2009. 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Deskripsi Responden 
Sebelum menyajikan hasil hipotesis dan pembahasan, maka terlebih dahulu akan 
dipaparkan karakteristik responden dengan maksud untuk memberikan gambaran keadaan data 
yang telah dikumpulkan melalui kuesioner penelitian 
Responden diambil dari penyebaran langsung kuesioner secara langsung kepada 
karyawan yang ada di Rumah Sakit Umum Daerah Dr Sayidiman Magetan yang berjumlah 100 
responden. Berdasarkan data yang telah dikumpulkan ada 5 karakteristik responden yang akan 
dipaparkan sebagai berikut : 
1. karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, diperoleh gambaran 
responden berdasarkan jenis kelamin seperti pada tabel 4.1. 
Tabel 4.1. Jenis Kelamin 
No  Jenis kelamin Jumlah 
1 Laki-laki 36 
2 Perempuan 64 
 Total  100 
Sumber : Data diolah 2017 
 Berdasarkan tabel diatas responden lak-laki pada penelitian ini 36 responden atau 36% 
dan perempuan 64 responden atau 64%. Dengan demikian mayoritas karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan adalah perempuan.  
2. Karakteristik responden berdasarkan umur 
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 Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, diperoleh gambaran 
responden berdasarkan umur seperti pada tabel 4.2. 
Tabel 4.2 Umur Responden 
No  Umur  Jumlah  
1 16-20 tahun 6 
2 21-25 tahun 35 
3 26-30 tahun 24 
4   30 tahun 35 
 Total  100 
Sumber : Data diolah 2017 
 Berdasarkan data diatas umur responden 16-20 tahun sebanyak 6%, umur 21-25 tahun 
sebanyak 35 %, umur 26-30 sebanyak 24% , dan umur diatas 30 tahun sebanyak 35 %. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 
Sayidiman Magetan kategori umur produktif. 
3. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
 Setelah melakukan tabulasi data terhadap seluruh responden, diperoleh gambaran 
responden berdasarkan pendidikan seperti pada tabel 4.3. 
 
Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir Responden 
No Pendidikan terakhir Jumlah  
1 S1 11 
2 D3 64 
3 SMA/ SMK 25 
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4 SMP 0 
 Total  100 
Sumber : Data diolah 2017 
 Berdasarkan data diatas pendidikan terakhir responden S1 sebanyak  11%, D3 sebanyak 
64 %, SMA/SMK sebanyak 25%, dan pendidikan SMP tidak ada. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan 
memiliki pendidikan terakhir D3. 
4. Karakteristik responden berdasarkan jarak rumah ke rumah sakit 
 Setelah melakukan tabulasi data terhadap seluruh responden, diperoleh gambaran 
responden berdasarkan jarak rumah ke rumah sakit seperti pada tabel 4.4 
Tabel 4.4 Jarak Rumah ke Rumah Sakit 
No  Jarak rumah ke rumah sakit Jumlah  
1 1-10 km 75 
2 11-20 km 23 
3 21-30 km 2 
 Total  100 
Sumber : Data diolah 2017 
 Berdasarkan data diatas jarak rumah ke rumah sakit 1-10km sebanyak 75 %, jarak 11-
20km sebanyak 23%, jarak 21-30km sebanyak 2%. Dengan demikian mayoritas karyawan 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Sayidiman Magetan memiliki jarak tempuh 1-10 ke rumah 
sakit. 
5. Karakteristik responden berdasarkan unit kerja 
 Setelah melakukan tabulasi data terhadap seluruh responden, diperoleh gambaran 
responden berdasarkan unit kerja seperti pada tabel 4.5 
Tabel 4.5 Unit Kerja 
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No  Unit Kerja Jumlah  
1 Medis  75 
2 Non medis 25 
 Jumlah  100 
Sumber : Data diolah 2017 
 Berdasarkan data diatas unit kerja medis sebanyak 65% dan unit kerja non medis 
sebanyak 35%. Dengan demikian mayoritas karyawan Rumahn Sakit Umum Daerah Dr. 
Sayidiman Magetan adalah bagian medis. 
 
 
 
 
 
4.3 Uji Instrumen Penelitian 
4.3.1 Uji Kualitas Data 
a) Hasil Uji Validitas 
Teknik korelasi yang digunakan dalam melakukan uji validitas adalah dengan 
metode Pearson’s Product Moment yang menguji dua sisi yang terdapat pada program 
SPSS. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau pernyataan 
atau indikator tersebut dinyatakan valid. Hasil uji validitas kuesioner dengan 
menggunakan program SPSS 17.0 adalah sebagai berikut: 
1. Disiplin Kerja 
Hasil pengujian validitas disiplin kerja dapat dilihat pada tabel 4.6: 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja 
Item  rhitung rtabel Keterangan 
1 0,680 0,213 Valid 
2 0,734 0,213 Valid 
3 0,680 0,213 Valid 
4 0,733 0,213 Valid 
5 0,782 0,213 Valid 
Sumber : Data Primer diolah 2017  
Berdasarkan hasil tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 
dalam instrument disiplin kerja dinyatakan valid karena rhitung pada setiap pernyataan 
lebih besar dari pada rtabel.. Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel 
disiplin kerja layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
2. Motivasi Kerja 
Hasil pengujian validitas motivasi kerja terdapat pada tabel 4.7 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,481 0,213 Valid 
2 0,833 0,213 Valid 
3 0,855 0,213 Valid 
4 0,551 0,213 Valid 
Sumber: Data Primer diolah 2017 
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Berdasarkan hasil tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 
dalam instrumen motivasi kerja dinyatakan valid karena rhitung pada setiap pernyataan 
lebih besar dari pada rtabel. Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel 
motivasi kerja layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian 
. 
3. Lingkungan Kerja 
Hasil pengujian validitas lingkungan kerja terdapat pada tabel 4.8: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,687 0,213 Valid 
2 0,517 0,213 Valid 
3 0,813 0,213 Valid 
4 0,880 0,213 Valid 
Sumber: Data Primer diolah 2017 
Berdasarkan hasil tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 
dalam instrumen lingkungan kerja dinyatakan valid karena rhitung pada setiap 
pernyataan lebih besar dari pada rtabel. Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam 
variabel lingkungan kerja layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
4. Kinerja 
Hasil pengujian validitas kinerja dapat dilihat pada tabel 4.9: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,659 0,213 Valid 
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2 0,484 0,213 Valid 
3 0,757 0,213 Valid 
4 0,833 0,213 Valid 
5 0,559 0,213 Valid 
Sumber: Data Primer diolah,2017 
Berdasarkan hasil tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 
dalam instrumen kinerja dinyatakan valid karena rhitung pada setiap pernyataan 
lebih besar dari pada rtabel. Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel 
kinerja layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
b) Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Reliabilitas instrumen penelitian 
diuji menggunakan rumus koefisien Cronbach’s Alpha. Jika nilai koefisien alpha 
lebih besar dari 0,60 maka disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut 
handal atau reliabel (Ghozali, 2011). 
Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan SPSS 17.0 didapatkan hasil 
uji reliabilitas dapat dilihat dalam tabel 4.10. 
 
 
 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas 
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Variabel  Cronbach’s Alpha Keterangan 
Disiplin Kerja 0,763 Reliabel/Handal 
Motivasi Kerja 0,647 Reliabel/Handal 
Lingkungan Kerja 0,716 Reliabel/Handal 
Kinerja 0,693 Reliabel/Handal 
  Sumber : Data Primer diolah 2017 
Dari hasil pengujian tabel 4.10 di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 
Alpha instrumen variabel disiplin kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dan kinerja di 
atas 0,60. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan pernyataan yang digunakan adalah 
reliabel atau handal untuk digunakan sebagai alat ukur variabel.  
1. Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat 
dari nilai minimum, maksimum, rata-rata (mean), standar deviasi.Untuk memberikan 
gambaran analisis statistik deskriptif dalam penelitian ini ditunjukkan sebagai berikut: 
 
 
 
Tabel 4.11 
Statistik Diskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Std.  
Deviation 
Disiplin Kerja 100 15 25 20,31 2.149 
Motivasi Kerja 100 15 25 20,08 2.330 
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Lingkungan Kerja 100 12 20 15,89 1,863 
Kinerja 100 12 20 16,22 1,957 
Sumber: Data Primer diolah 2017 
Berdasarkan pada tabel 4.11 tersebut diketahui bahwa variabel disiplin kerja 
dengan nilai minimum sebesar 15 nilai maksimum sebesar 25, nilai rata-rata sebesar 
20,31 dan standar deviasi sebesar 2,149. Variabel motivasi kerja dengan nilai minimum 
sebesar 15, nilai maksimum sebesar 25, nilai rata-rata sebesar 20,08, dan standar deviasi 
sebesar 2,330. Variabel lingkungan kerja dengan nilai minimum sebesar 12, nilai 
maksimum sebesar 20, nilai rata-rata sebesar 15,89, dan standar deviasi sebesar 1,863. 
Variabel kinerja dengan nilai minimum sebesar 12, nilai maksimum sebesar 20, nilai 
rata-rata sebesar 16,22, dan standar deviasi sebesar 1,957. 
 
 
  
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk mendeteksi normalitas 
ialah dengan melakukan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). 
Kriteria pengujian yang digunakan adalah p-value, apabila nilai p- value> 0,05, maka 
dapat  dinyatakan bahwa data berdistribusi normal, dan apabila jika p- value < 0,05, 
maka dapat dinyatakan bahwa data tidak berdistribusi normal. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas 
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Variabel  Kolmogorov-
Smirnov 
p-
value 
Keterangan 
Unstandardized 0,998 0,272 Data berdistribusi normal  
Sumber : Data Primer diolah 2017 
Dari tabel 4.12 di atas menunjukan bahwa besarnya nilai Kolmogorov-Smirnov 
adalah 0,998 dengan probabilitas (p-value) sebesar 0,272. Nilai tersebut berada di atas 
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa data pada model regresi persamaan  terdistribusi 
normal. 
 
 
  
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 
korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi di antara variabel independen (Ghozali, 2011: 105). Untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya multikolinearitas di dalam regresi dapat dilihat jika nilai tolerance > 0,10 dan 
VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat 
pada tabel berikut ini:  
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Disiplin Kerja 0,124 8,307 Tidak Terjadi Multikolineritas 
Motivasi Kerja 0,135 7,408 Tidak Terjadi Multikolineritas 
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Lingkungan Kerja 0,190 5,256 Tidak Terjadi Multikolineritas 
Sumber : Data Primer diolah 2017 
Berdasarkan pada tabel 4.13 bahwa masing-masing nilai VIF kurang dari 10 
dan nilai tolerance lebih dari 0,10 untuk setiap variabel. Berdasarkan hasil tersebut 
dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi tidak terdapat masalah 
multikolineritas dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain (Ghozali, 
2011: 139). Uji heterokedastisitas dilakukan dengan uji Rank Spearman dapat 
ditunjukan dalam tabel 4.14 berikut ini:  
Tabel 4.14 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
Variabel P-value Sign Keterangan 
Disiplin Kerja 0,121 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Motivasi Kerja 0,418 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Lingkungan Kerja 0,322 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Sumber : Data Primer diolah 2017 
Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel 4.14 tersebut menunjukan 
bahwa semua variabel dengan nilai signifikan lebih besar dari 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel bebas tersebut bebas dari masalah 
heteroskedastisitas. 
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3. Hasil Regresi Linear Berganda 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
model analisis regresi linier berganda dan merupakan  penelitian two-tail dengan 
tingkat signifikansi (α) 0,05. Perhitungan model regresi linier berganda dilakukan 
dengan bantuan SPSS 17.0.  
Tabel 4.15 
Hasil Uji Linear Berganda 
Variabel Koefisien 
Regresi 
thitung Signifikan 
(Constant) 3,269 4,817 0,000 
Disiplin Kerja -0,298 -3,197 0,002 
Motivasi Kerja 0,923 8,249 0,000 
Lingkungan Kerja 0,515 5,742 0,000 
R
2 
                        =  0,878
 
Adjusted R
2 
         =  0,874
 
Fhitung        =  230,398 
Sig/Prob  = 0,000 
Sumber : Data Primer diolah 2017 
Pada penelitian ini menggunakan model persamaan yaitu sebagai berikut: 
Y = 3,269 - 0,298X1 + 0,923X2 + 0,515 X3 + ε 
a. Nilai konstanta sebesar 3,269 menunjukkan bahwa jika variabel disiplin kerja, 
motivasi kerja dan lingkungan kerja diasumsikan konstan atau sama dengan nol maka 
kinerja karyawan akan meningkat. 
b. Koefisien regresi variabel disiplin kerja sebesar -0,298. Hasil ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki karyawan, maka akan 
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menurunkan kinerja karyawan.  
c. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,923. Hasil ini menunjukkan 
bahwa apabila semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka kinerja 
karyawan akan meningkat. 
d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja sebesar 0,515. Hasil ini menunjukkan 
bahwa apabila semakin baik lingkungan kerja karyawan, maka kinerja karyawan 
akan meningkat. 
4. Uji ketepatan Model (Uji F)  
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai Fhitung (230,398) lebih besar dari 
Ftabel (2,332) dengan p-value (0,000) < 0,05, jadi dapat disimpulkan bahwa variabel 
disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap variabel 
kinerja karyawan. Selain itu dengan melihat nilai signifikan kurang dari 0,05, dapat 
disimpulkan bahwa model penelitian fit (goodness of fit).  
5. Koefisien Determinasi (R2) 
Serta hasil perhitungan untuk nilai adjusted R
2 
dengan bantuan program SPSS, 
dalam analisis regresi berganda diperoleh angka koefisien determinasi atau adjusted 
R
2
sebesar 0,874. Hal ini berarti bahwa 87,4% variasi variabel kinerja karyawan 
dijelaskan oleh disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja sementara sisanya 
12,6% diterangkan oleh faktor lain yang tidak masuk dalam observasi. 
 
 
 
6. Uji Hipotesis (Uji statistik t) 
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Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel 
independen secara individu. Hasil uji masing-masing hipotesis dapat dilihat pada 
tabel 4.16. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Hipotesis 
Variabel thitung ttabel p-value Keterangan 
Disiplin Kerja -3,197 1,990 0,002 Signifikan 
Motivasi Kerja 8,249 1,990 0,000 Signifikan 
Lingkungan Kerja 5,742 1,990 0,000 Signifikan 
Sumber: Hasil olah data,2017. 
Berdasarkan hasil pengujian uji t menunjukkan bahwa : 
a). Nilai thitung untuk variabel disiplin kerja sebesar -3,197 > -1,990 dan nilai 
signifikan sebesar 0,002 < 5%, sehingga H1 diterima, yang artinya disiplin kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
b). Nilai thitung untuk variabel motivasi kerja sebesar 8,249 >1,990 dan nilai signifikan 
sebesar 0,000 < 5%, sehingga H2 diterima, artinya motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
c). Nilai thitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 5,742 > 1,990 dan nilai 
signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H3 diterima, yang artinya lingkungan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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4.4 Pembahasan 
4.4.1 Pembahasan Hipotesis 1 (Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan). 
Dari hasil tabel 4.15 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel disiplin 
kerja sebesar -3,197 > -1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,002 < 5%, sehingga H1 
diterima, yang artinya disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, disiplin bila sudah menyatu dengan dirinya, 
maka sikap atau perbuatan yang dilakukan bukan lagi atau sama sekali tidak dirasakan 
sebagai beban, bahkan akan sebaliknya akan membebani dirinya bilamana ia tidak 
berbuat sebagaimana mestinya. Dengan demikian disiplin kerja seseorang dalam 
bekerja merupakan sikap atau perlakuan ketaatan, ketertiban, tanggung jawab dan 
loyalitas pegawai terhadap segala tata tertib yang berlaku dalam organisasi. Bila 
pegawai bertindak atau berbuat sesuai dengan keinginan organisasi maka peraturan itu 
menjadi efektif. Disiplin kerja bila pegawai datang tepat waktu, mempergunakan alat 
kantor dengan rasa tanggungjawab, hasil pekerjaan memuaskan. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian savitri (2015) yang menunjukkan disiplin kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan 
4.4.2 Pembahasan Hipotesis 2 (Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan). 
Dari hasil tabel 4.15 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel motivasi 
kerja sebesar 8,249 > 1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H2 
diterima, artinya motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, pegawai yang mempunyai motivasi tinggi akan 
mempunyai tanggung jawab yang tinggi untuk bekerja dengan antusias dan sebaik 
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mungkin, mengerahkan segenap kemampuan dan keterampilan guna mencapai kinerja 
yang optimal. Kinerja karyawan yang baik akan tercapai jika pegawai mempunyai 
motivasi yang tinggi dalam bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
Permana (2014) yang menunjukkan motivasi kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
4.4.3 Pembahasan Hipotesis 3 (Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan). 
Dari hasil tabel 4.15 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel 
lingkungan kerja sebesar 5,742 > 1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, 
sehingga H3 diterima, yang artinya lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, karyawan akan merasa nyaman dengan 
kondisi lingkungan kerja yang ada, jika kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan 
dirinya dan tidak merasa terganggu ketika mereka bekerja, hal ini menyebabkan 
banyak pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik sehingga kinerja mereka pun dapat 
dikatakan baik. Pengertian kinerja sendiri yaitu hasil kerja dari seorang karyawan 
selama dia bekerja dalam menjalankan tugas-tugas pokok jabatannya yang dapat 
dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa dikatakan mempunyai prestasi 
kerja yang baik atau sebaliknya. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
telah dilakukan oleh Ambarwati (2015) yang menunjukkan lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai 
berikut: 
1. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hasil ini dibuktikan 
dengan nilai t hitung sebesar -3,197 > nilai t tabel (-1,990) dan nilai signifikan 
sebesar 0,002 < 5%, sehingga H1 diterima. 
2. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hasil ini dibuktikan 
dengan nilai t hitung sebesar 8,249 > nilai t tabel (1,990) dan nilai signifikan 
sebesar 0,000 < 5%, sehingga H2diterima. 
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hasil ini 
dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 5,742 > nilai t tabel (1,990) dan nilai 
signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H3diterima. 
B. Keterbatasan  
Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini mempunyai keterbatasan yaitu :  
1. Dalam pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner, tidak melalui survey lain 
seperti wawancara atau survey lainnya. ini dapat memberikan pengaruh terhadap 
jawaban yang diberikan responden, yang secara tidak langsung akan mempengaruhi 
hasil penelitian. 
2. Penelitian ini hanya terfokus pada karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 
Sayidiman Magetan hal tersebut menyebabkan hasil penelitian belum bisa 
tergeneralisasi. 
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C. Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini mempunyai saran sebagai berikut :  
1. Untuk penelitian selanjutnya, data dikumpulkan dengan meminta keterangan secara 
langsung pada responden dengan melakukan wawancara, atau survey langsung 
supaya data yang dihasilkan memiliki nilai positif.  
2. Untuk penelitian selanjutnya disarankan peneliti memperluas sampel agar hasil 
penelitian bisa tergeneralisasi.  
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LAMPIRAN I 
KUESIONER PENELITIAN 
 
KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI  
PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA, DAN LINGKUNGAN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA RUMAH SAKIT UMUM DAERAH DR 
SAYIDIMAN MAGETAN 
Penenlitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap prestasi kerja. Saya sangat berharap Bapak/ Ibu/ Saudara/ Saudari 
agar dapat memberikan jawaban yang sejujurnya dan sesuai dengan kondisi yang dirasakan. 
Kerahasiaan angket ini sangat dijamin sepenuhnya. Atas perhatian dan bantuan Bapak/ Ibu/ 
Saudara/ Saudari, saya menyampaikan terima kasih. 
1. Petunjuk Pengisian 
a. Isilah identitas Anda pada lembar yang disediakan. 
b. Bacalah dengan cermat dan teliti tiap pertanyaan terlebih dahulu sebelum menjawabnya. 
c. Berilah tanda chech list (√ ) pada pilihan jawaban yang dianggap tepat atau paling sesuai 
dengan alternatif jawaban, yaitu: 
SS S KS TS STS 
Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju 
 
2. Identitas Responden 
a. Jenis kelamin                                  : 
b. Umur                                               : 
c. Pendidikan Terakhir                        : 
d. Jarak Rumah s/d Rumah Sakit        : 
e. Unit Kerja (medis/ non medis)        : 
Displin kerja 
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No Disiplin Kerja STS TS KS S SS 
1 Saya merasa selalu mampu dalam 
mengemban tugas yang diberikan kepada 
saya 
     
2 Tanggung jawab yang diberi kepada saya 
selalu terlaksana dengan baik 
     
3 Saya selalu taat terhadap peraturan-
peraturan yang ada di tempat kerja 
     
4 Saya selalu datang tepat waktu ke tempat 
kerja 
     
5 Saya selalu patuh terhadap perintah dari 
atasan 
     
 
Motivasi kerja 
No Motivasi kerja STS TS KS S SS 
1 Saya bekerja keras karena saya memiliki 
tanggung jawab dalam melaksanakan 
tugas 
     
2 Saya ingin berkembang dan meraih 
prestasi dalam pekerjaan 
     
3 Saya mengikuti pelatihan untuk 
meningkatkan keterampilan yang 
berkaitan dengan pekerjaan 
     
4 Saya berusaha mengatasi kesulitan atau 
hambatan yang ada dalam pekerjaan 
     
 
Lingkungan kerja 
No Lingkungakerja STS TS KS S SS 
1 Saya nyaman bekerja ditempat sekarang      
2 Saya punya fasilitas pendukung pekerjaan 
memadai (peralatan medis/non medis, AC, 
kipas dll) 
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3 Saya mempuyai hubungan yang baik 
dengan rekan kerja dan pimpinan 
     
4 Saya mempunyai hubuungan yan baik 
dengan pmpinan 
     
 
 
 
Kinerja karyawan 
No  Kinerja karyawan STS TS KS S SS 
1 Saya cenderung cepat lelah jika 
mengerjakan pekerjaan dengan cepat 
     
2 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya 
dengan hasil yang baik 
     
3 Saya merasa kualitas kerja yang saya 
hasilkan selalu meningkat 
     
4 Saya memiliki rekan kerja yang baik      
5 Saya mampu bekerja sama dengan rekan 
kerja 
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LAMPIRAN II 
TABULASI DATA  
 
NO KINERJA KARYAWAN DISIPLIN KERJA 
  KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOT DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 TOT 
1 5 4 5 5 4 23 4 5 4 5 5 23 
2 3 3 4 4 3 17 3 3 3 4 4 17 
3 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
4 4 4 4 5 4 21 4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 4 5 23 3 4 3 4 4 18 
6 5 4 4 5 3 21 3 5 3 4 5 20 
7 4 4 5 5 4 22 5 5 5 5 5 25 
8 4 4 4 5 5 22 3 4 3 4 5 19 
9 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
10 5 3 4 4 5 21 4 5 4 4 4 21 
11 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 3 4 4 19 4 5 4 3 4 20 
13 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
14 5 5 3 3 4 20 4 4 4 3 3 18 
15 5 4 3 4 4 20 3 4 3 3 4 17 
16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
17 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 
18 5 4 4 4 4 21 3 4 3 4 4 18 
19 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 5 21 
20 3 3 5 5 5 21 5 5 5 5 5 25 
21 4 4 5 5 5 23 5 5 5 5 5 25 
22 5 5 4 5 5 24 4 5 4 4 5 22 
23 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
24 5 4 4 5 5 23 3 4 3 4 5 19 
25 4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 4 23 
26 5 4 4 5 4 22 3 5 3 4 5 20 
27 5 4 4 5 5 23 3 4 3 4 5 19 
28 4 4 5 4 5 22 4 4 4 5 4 21 
29 4 4 4 5 4 21 5 5 5 4 5 24 
30 4 4 4 5 3 20 4 4 4 4 5 21 
31 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
32 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
33 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
34 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
35 5 4 4 4 5 22 4 5 4 4 4 21 
36 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
37 4 4 3 3 4 18 4 4 4 3 3 18 
38 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
39 5 3 4 4 5 21 3 5 3 4 4 19 
40 4 3 4 4 3 18 3 4 3 4 4 18 
41 4 4 3 4 4 19 4 4 4 3 4 19 
42 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
43 5 5 3 4 5 22 5 5 5 3 4 22 
44 5 4 4 4 5 22 4 5 4 4 4 21 
45 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 5 21 
46 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
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47 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
48 4 4 2 3 4 17 4 4 4 2 3 17 
49 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 
50 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
51 5 5 4 5 4 23 5 5 5 4 5 24 
52 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
53 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
54 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
55 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
56 5 4 4 4 5 22 4 5 4 4 4 21 
57 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
58 4 4 3 3 4 18 4 4 4 3 3 18 
59 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
60 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
61 5 3 4 4 5 21 3 5 3 4 4 19 
62 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
63 4 3 4 4 3 18 3 4 3 4 4 18 
64 4 4 3 4 4 19 4 4 4 3 4 19 
65 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
66 5 5 3 4 5 22 5 5 5 3 4 22 
67 5 4 4 4 5 22 4 5 4 4 4 21 
68 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 5 21 
69 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
70 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
71 4 4 2 3 4 17 4 4 4 2 3 17 
72 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 
73 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
74 5 5 4 5 4 23 5 5 5 4 5 24 
75 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
76 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
77 4 4 3 3 4 18 4 4 4 3 3 18 
78 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
79 5 3 4 4 4 20 3 5 3 4 4 19 
80 4 3 4 4 5 20 3 4 3 4 4 18 
81 4 4 3 4 4 19 4 4 4 3 4 19 
82 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
83 5 5 3 4 4 21 5 5 5 3 4 22 
84 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
85 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 
86 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
87 5 4 4 4 3 20 4 5 4 4 4 21 
88 4 4 2 3 4 17 4 4 4 2 3 17 
89 3 3 3 3 4 16 3 3 3 3 3 15 
90 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 
91 5 5 4 5 5 24 5 5 5 4 5 24 
92 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
93 5 4 4 5 4 22 4 5 4 4 5 22 
94 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
95 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
96 5 4 4 4 3 20 4 5 4 4 4 21 
97 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
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98 4 4 3 3 4 18 4 4 4 3 3 18 
99 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
100 4 4 2 2 4 16 4 4 4 2 2 16 
 
 
MOTIVASI KERJA LINGKUNGAN KERJA 
MK1 MK2 MK3 MK4 TOT LK1 LK2 LK3 LK4 TOT 
4 5 5 4 18 5 4 5 5 19 
3 4 4 3 14 3 3 4 4 14 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
3 4 4 5 16 4 3 4 4 15 
3 4 5 3 15 5 3 4 5 17 
5 5 5 4 19 5 5 5 5 20 
3 4 5 5 17 4 4 4 5 17 
4 4 4 4 16 4 5 5 4 18 
4 4 4 5 17 5 5 4 4 18 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 4 4 15 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 5 3 3 15 
3 3 4 4 14 4 4 3 4 15 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 5 5 18 4 5 4 5 18 
3 4 4 4 15 4 5 5 4 18 
4 4 5 4 17 4 5 4 5 18 
5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 
5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 
4 4 5 5 18 5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
3 4 5 5 17 4 3 3 5 15 
5 4 4 4 17 5 4 4 4 17 
3 4 5 4 16 5 5 5 5 20 
3 4 5 5 17 4 5 4 5 18 
4 5 4 5 18 4 5 4 4 17 
5 4 5 4 18 5 4 4 5 18 
4 4 5 3 16 4 5 4 5 18 
5 5 5 5 20 5 5 4 5 19 
5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 4 3 3 14 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
3 4 4 5 16 5 3 4 4 16 
3 4 4 3 14 4 3 4 4 15 
4 3 4 4 15 4 4 3 4 15 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
5 3 4 5 17 5 5 3 4 17 
4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 
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4 4 5 4 17 4 4 4 5 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 2 3 4 13 4 4 2 3 13 
3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 4 3 3 14 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
3 4 4 5 16 5 3 4 4 16 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
3 4 4 3 14 4 3 4 4 15 
4 3 4 4 15 4 4 3 4 15 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
5 3 4 5 17 5 5 3 4 17 
4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 
4 4 5 4 17 4 4 4 5 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 2 3 4 13 4 4 2 3 13 
3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 4 3 3 14 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
3 4 4 4 15 5 3 4 4 16 
3 4 4 5 16 4 3 4 4 15 
4 3 4 4 15 4 4 3 4 15 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
5 3 4 4 16 5 5 3 4 17 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 4 5 5 18 4 4 4 5 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 
4 2 3 4 13 4 4 2 3 13 
3 3 3 4 13 3 3 3 3 12 
4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 
5 4 5 5 19 5 5 4 5 19 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
4 4 5 4 17 5 4 4 5 18 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 
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4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 4 3 3 14 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
4 2 2 4 12 4 4 2 2 12 
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LAMPIRAN III 
HASIL UJI VALIDITAS 
 
 
Disiplin Kerja 
Correlations 
  DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 DISIPLIN 
DK1 Pearson Correlation 1 .446** 1.000** .117 .165 .680** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .248 .101 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK2 Pearson Correlation .446** 1 .446** .383** .459** .734** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK3 Pearson Correlation 1.000** .446** 1 .117 .165 .680** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .248 .101 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK4 Pearson Correlation .117 .383** .117 1 .795** .733** 
Sig. (2-tailed) .248 .000 .248  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK5 Pearson Correlation .165 .459** .165 .795** 1 .782** 
Sig. (2-tailed) .101 .000 .101 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DISIPLIN Pearson Correlation .680** .734** .680** .733** .782** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Motivasi Kerja 
 
Correlations 
  MK1 MK2 MK3 MK4 MOTIVASI 
MK1 Pearson Correlation 1 .117 .165 .220* .481** 
Sig. (2-tailed)  .248 .101 .028 .000 
N 100 100 100 100 100 
MK2 Pearson Correlation .117 1 .795** .227* .833** 
Sig. (2-tailed) .248  .000 .023 .000 
N 100 100 100 100 100 
MK3 Pearson Correlation .165 .795** 1 .228* .856** 
Sig. (2-tailed) .101 .000  .022 .000 
N 100 100 100 100 100 
MK4 Pearson Correlation .220* .227* .228* 1 .551** 
Sig. (2-tailed) .028 .023 .022  .000 
N 100 100 100 100 100 
MOTIVASI Pearson Correlation .481** .833** .856** .551** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Lingkungan Kerja 
Correlations 
  LK1 LK2 LK3 LK4 LINGKUNGAN 
LK1 Pearson Correlation 1 .273** .364** .459** .687** 
Sig. (2-tailed)  .006 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 
LK2 Pearson Correlation .273** 1 .146 .237* .517** 
Sig. (2-tailed) .006  .146 .018 .000 
N 100 100 100 100 100 
LK3 Pearson Correlation .364** .146 1 .751** .813** 
Sig. (2-tailed) .000 .146  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 
LK4 Pearson Correlation .459** .237* .751** 1 .880** 
Sig. (2-tailed) .000 .018 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 
LINGKUNGAN Pearson Correlation .687** .517** .813** .880** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Kinerja Karyawan 
Correlations 
  KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KINERJA 
KK1 Pearson Correlation 1 .449** .252* .338** .284** .659** 
Sig. (2-tailed)  .000 .011 .001 .004 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK2 Pearson Correlation .449** 1 -.015 .182 .269** .484** 
Sig. (2-tailed) .000  .880 .069 .007 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK3 Pearson Correlation .252* -.015 1 .795** .227* .757** 
Sig. (2-tailed) .011 .880  .000 .023 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK4 Pearson Correlation .338** .182 .795** 1 .228* .833** 
Sig. (2-tailed) .001 .069 .000  .022 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK5 Pearson Correlation .284** .269** .227* .228* 1 .559** 
Sig. (2-tailed) .004 .007 .023 .022  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KINERJA Pearson Correlation .659** .484** .757** .833** .559** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN IV 
HASIL UJI RELIABILITAS 
 
 
Scale: DISIPLIN KERJA 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.765 5 
 
Scale: MOTIVASI KERJA 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.647 4 
 
Scale: LINGKUNGAN KERJA 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.716 4 
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Scale: KINERJA KARYAWAN 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.693 5 
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LAMPIRAN V 
HASIL UJI STATISTIK DESKRIPTIF 
 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
KINERJA 100 15 25 20.31 2.149 
DISIPLIN 100 15 25 20.08 2.330 
MOTIVASI 100 12 20 15.89 1.863 
LINGKUNGAN 100 12 20 16.22 1.957 
Valid N (listwise) 100     
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LAMPIRAN VI 
HASIL UJI NORMALITAS 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation .75062011 
Most Extreme Differences Absolute .100 
Positive .100 
Negative -.086 
Kolmogorov-Smirnov Z .998 
Asymp. Sig. (2-tailed) .272 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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LAMPIRAN VII 
HASIL UJI MULTIKOLINEARITAS 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 3.269 .679 
 
4.817 .000 
  
DISIPLIN -.298 .093 -.323 -3.197 .002 .124 8.037 
MOTIVASI .923 .112 .800 8.249 .000 .135 7.408 
LINGKUNGAN .515 .090 .469 5.742 .000 .190 5.256 
a. Dependent Variable: KINERJA 
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LAMPIRAN VII 
HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS 
Correlations 
   
DISIPLIN MOTIVASI 
LINGKUNG
AN 
Unstandardized 
Residual 
Spearman's 
rho 
DISIPLIN Correlation 
Coefficient 
1.000 .861** .880** .156 
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .121 
N 100 100 100 100 
MOTIVASI Correlation 
Coefficient 
.861** 1.000 .824** .082 
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .418 
N 100 100 100 100 
LINGKUNGAN Correlation 
Coefficient 
.880** .824** 1.000 .100 
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .322 
N 100 100 100 100 
Unstandardized 
Residual 
Correlation 
Coefficient 
.156 .082 .100 1.000 
Sig. (2-tailed) .121 .418 .322 . 
N 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN VIII 
HASIL UJI REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 LINGKUNGAN, 
MOTIVASI, 
DISIPLINa 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .937a .878 .874 .762 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN, MOTIVASI, DISIPLIN 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 401.610 3 133.870 230.398 .000a 
Residual 55.780 96 .581   
Total 457.390 99    
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN, MOTIVASI, DISIPLIN 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 3.269 .679  4.817 .000   
DISIPLIN -.298 .093 -.323 -3.197 .002 .124 8.037 
MOTIVASI .923 .112 .800 8.249 .000 .135 7.408 
LINGKUNGA
N 
.515 .090 .469 5.742 .000 .190 5.256 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
